FTF dol§=L|_rI_1_e_r£c§t_iQnNr. 3 — august 2018

Z*l

TF’ernes -
. psykiske | 9% 3
arbejdsmilfﬂ & /I




Ansvarshavende redaktor:

Flemming Andersen, kommunikationschef
Foto: Jesper Ludvigsen m.fl.

Layout: FTF

Tryk: FTF

1.oplag: 250 eksemplarer

August 2018

ISBN-nummer: 978-87-7356-177-5

Bestilling:

Telefon 33 36 88 00 eller ftf@ftf.dk
Pris medlemmer: kr. 20,-

Pris ikke-medlemmer: kr. 50,-

FTF — Hovedorganisation for 450.000 offentligt og privat ansatte
Niels Hemmingsens Gade 12 — 1153 Kebenhavn K
TIf: 33 36 88 00 — E-mail: ftf@ftf.dk — www.ftf.dk



God ledelse gor

forskellen

Vived det godt. God ledelse ger en stor forskel. Bade
for, at der kan leveres resultater, og for medarbejdernes
psykiske arbejdsmiljo og sundhed. Det bekraeftes
tydeligt i denne rapport.

Heldigvis oplever halvdelen af FTF’erne hgj
ledelseskvalitet. Det er positivt. Men der er samtidig
rum til forbedring. Ikke mindst for den fjerdedel af
FTFerne, som oplever lav ledelseskvalitet. Og for den
sjettedel, som kun i lille udstraekning far social stette fra
deres neermeste leder.

Rapporten viser tydeligt, at nar ledelseskvaliteten

er udfordret, har det negative konsekvenser pa
arbejdspladsen — bade for medarbejdere og ledere. Der
er meget klare sammenhange mellem ledelseskvalitet
pa den ene side og psykisk arbejdsmiljg, helbred

og trivsel pa den anden. Nar vi kan se, at lav
ledelseskvalitet er forbundet med storre risiko for
stress, storre sygefraveer og lavere jobtilfredshed og
engagement i arbejdet, sa bliver det helt klart, at her er
et omrade, hvor vi ma og skal saette ind.

Mange ledere har heldigvis en hgj grad af rolleklarhed,
stor mening i arbejdet og far god stette fra bade
kollegaer og neermeste leder. Men der er ogsa
udfordringer for en stor gruppe ledere, som vi skal tage
alvorligt.

Disse ledere har et stort arbejdspres og savner balance
mellem krav og ressourcer i arbejdet. Kun to tredjedele
af lederne vurderer, at de har mulighed for at lgse
deres opgaver pa et fagligt forsvarligt niveau, og kun

halvdelen vurderer, at de mal og krav, der er styrende
for deres arbejde, understotter kvaliteten i arbejdet.
Udfordringerne er sterst, nar lederne har ansvar for
mange medarbejdere - hvilket undersogelsen viser for
nogle ledere er over 100!

Heldigvis har vi muligheder for at styrke ledernes
arbejde med at forebygge og handtere problemer i det
psykiske arbejdsmiljo, og iseer to nye initiativer vil kunne
gore en forskel.

For det forste er det vigtigt at sikre et kompetenceloft
til ledere med personaleansvar med fokus pa, hvordan
lederne gennem deres daglige ledelsespraksis kan
skabe et godt psykisk arbejdsmilje. Lederne spiller

en afgerende rolle for det psykiske arbejdsmiljo pa
arbejdspladsen og skal derfor ogsa veere "klaedt godt
pa” til at kunne handtere udfordringerne.

For det andet er der behov for tydelige og klare regler
om psykisk arbejdsmilje. Tydelige regler vil veere en
konkret hjeelp til ledelserne og arbejdsgiverne, som ofte
er usikre pa, hvordan de skal handtere udfordringerne

i det psykiske arbejdsmilje. Her vil en bekendtgerelse
om psykisk arbejdsmiljg, som FTF har foreslaet, gere

en positiv forskel. Det har de gennemfert i Sverige, og
det har skabt langt mere fokus pa psykisk arbejdsmiljo -
ikke mindst hos topledelserne.

Vi m@ skal tage sammenhaengen mellem ledelse
og psykisk arbejdsmilje langt mere alvorligt. Det vil
gore en forskel pa arbejdspladsen for bade ledere og
medarbejdere, og det vil have stor samfundsmaessig
betydning at fa nedbragt omfanget af darligt psykisk
arbejdsmilje.

God leeselyst.
Bente Sorgenfrey
Formand for FTF
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Indledning

Denne rapport er den tredje af fire rapporter, som FTF
udgiver om resultaterne af en omfattende kortlaegning
af FTF'ernes psykiske arbejdsmilje.

Undersggelsen er gennemfart som en
sporgeskemaundersggelse blandt 21.087
beskaeftigede FTFere i alderen 18-64 ar. Der er
kommet svar fra 9.641 personer, hvilket giver en
svarprocent pa 46 %. Der deltager 702 ledere med
personaleansvar i undersggelsen.

Det er femte gang, at FTF gennemferer en sadan
undersogelse. Undersggelserne bliver gennemfort
cirka hvert femte ar.

FTF har etableret et aktuelt sammenligningsgrundlag
ved at gennemfgre en tilsvarende kortlaegning af det
psykiske arbejdsmilje blandt et repraesentativt udsnit
af beskeeftigede lanmodtagere i alderen 18-64 ar. Det
betyder, at det er muligt at sammenligne FTF’ernes
psykiske arbejdsmilje med det psykiske arbejdsmiljo
blandt lanmodtagere generelt. Der deltog 1.807
personer i undersggelsen blandt lanmodtagere
generelt. Laes mere om kortlaegningen af FTF’ernes
psykiske arbejdsmilje og undersegelsen blandt
lonmodtagere generelt i rapportens afsluttende
metodeafsnit.

Formalet med denne rapport er at saette fokus

pa ledelse og psykisk arbejdsmilje. Forste del af
rapporten beskriver ledelse og betydningen af god
ledelse for medarbejdernes psykiske arbejdsmiljo,
trivsel og helbred. Rapportens anden del beskriver
FTF-ledernes psykiske arbejdsmilje, og hvilke
konsekvenser et darligt arbejdsmilje kan have for
dem. Der ses pa konsekvenserne i form af stress og
jobtilfredshed.

Nar arbejdsmiljget sammenlignes mellem
brancheomraderne og mellem FTF’ere og
lenmodtagere generelt, kommenteres udelukkende
forskelle, der er statistisk signifikante.

Brancheomrade Organisati

Myndighedsarbejde Dansk Socialradgiverforening
Politiforbundet
Dansk Told- og Skatteforbund

Dag- og degninstitutioner | BUPL

Finansforbundet
Forsikringsforbundet
Konstrukterforeningen
PROSA

Privat service

Sundhedssektoren Dansk Sygeplejerad

Dansk Tandplejerforening
Danske Bioanalytikere
Danske Fodterapeuter
Danske Fysioterapeuter
Ergoterapeutforeningen
Farmakonomforeningen
Jordemoderforeningen
Kost & Ernaeringsforbundet

Undervisning mv. Danmarks Leererforening

Frie skolers Leererforening
Handelsskolernes Laererforening
Dansk Musiker Forbund (ansatte pa
musikskoler)

Dansk Skuespillerforbund

Uddannelsesforbundet







Konklusion

Rapporten belyser ssammenhaenge mellem ledelse og
psykisk arbejdsmiljo ud fra to perspektiver. For det
forste seetter den fokus pa ledelse og betydningen

af ledelseskvalitet for medarbejderne. For det

andet saetter rapporten fokus pa ledernes psykiske
arbejdsmilje og pa konsekvenserne af et darligt
psykisk arbejdsmilje for ledernes stressniveau samt
jobtilfredshed.

Ledelse og betydning for medarbejderne
Undersggelsen viser, at FTF'erne generelt oplever
hojere ledelseskvalitet og starre social stotte fra
naermeste leder samt social kapital pa samme niveau
som lenmodtagere generelt. Der er dog samtidig

en del FTF'ere, der oplever lav ledelseskvalitet, lav
social stette fra neermeste leder og lav social kapital.
Nar ledelseskvaliteten er udfordret, har det negative
konsekvenser pa arbejdspladsen.

Ledelseskvalitet

To tredjedele af FTF'erne vurderer den sociale

kapital hejt. FTF'erne oplever, at samarbejdsevnen pa
arbejdspladsen er hgj, og at der generelt er stor tillid
til ledelsen. Dog oplever nogle FTF'ere, at der ikke er
tilstreekkelig retfeerdighed og respekt i arbejdet, og
at de ikke bliver inddraget nok i forhold vedrgrende
deres arbejde. Naesten hver fierde FTF'er oplever

lav ledelseskvalitet pa jobbet, og hver sjette mangler
social stotte fra deres neermeste leder. Hver femte
FTF’er er ikke tryg ved at udtale sig til deres nsermeste
leder om kritisable forhold pa arbejdspladsen.

Forskelle mellem brancheomrader
Lav ledelseskvalitet forekommer inden for alle FTF-
brancheomrader, dog i lidt mindre omfang inden for

privat service.

FTFere med myndighedsarbejde er mere belastede
af lav grad af medarbejderinddragelse, darlig
ledelsesmaessig handtering af forandringer samt

lav social kapital, herunder lav tillid, lav grad af
retfeerdighed og respekt end FTF’ere i gennemsnit.

FTF'ere inden for undervisning er ligeledes mere
belastede af lav grad af retfeerdighed og respekt end
FTFere i gennemsnit.

Der er meget klare sammenhaenge mellem
ledelseskvalitet pa den ene side og psykisk
arbejdsmilje, helbred og trivsel pa den anden.

Lav ledelseskvalitet er forbundet med:

- Lav jobtilfredshed

- Lav motivation og engagement i arbejdet

- Lavindflydelse

- Lav rolleklarhed

- Storre risiko for stress

- Hojere sygefraveer

- At flere udseettes for kreenkende handlinger pa
arbejdspladsen

- Flere skeenderier/konflikter

- Store konflikter mellem arbejde og privatliv

Heoj ledelseskvalitet forer omvendt til stor
jobtilfredshed, stor motivation og engagement i
arbejdet, feerre stressede, lavere sygefraveer etc. Der
er et vaesentligt forebyggelsespotentiale ved at styrke
ledelseskvaliteten. Sammenligner man FTF'ere, der
har en meget lav ledelseskvalitet med FTF'ere, der har
en meget hgj ledelseskvalitet, er andelen af stressede
fire gange sa hgj (44 % mod 11 %) og sygefraveeret
naesten dobbelt sa hejt (15,4 dage mod 8 dage).

Handtering af forandringer

FTF'erne oplever ledelsesmaessige udfordringer i
forbindelse med forandringer pa arbejdspladsen. Fire
ud af 10 vurderer, at ledelsen handterer forandringerne
darligt eller meget darligt. Det har konsekvenser for
FTF'erne i form af eget stress og sygefraveer. Andelen
af stressede er saledes dobbelt sa hgj og sygefravaeret
75% hgjere blandt FTF’ere, der har oplevet meget
darlig handtering af forandringer, end blandt FTF’ere,
der har oplevet meget god handtering af forandringer.

Ledernes psykiske arbejdsmiljo

Lederne oplever generelt en hgj grad af rolleklarhed,
stor mening i arbejdet og far i hgj grad stette fra bade
kollegaer og neermeste leder. Lederne har en hgj
jobtilfredshed.



Naesten halvdelen af lederne pa FTF-omradet har
dog samtidig en stor arbejdsmaengde og en tredjedel
har et hejt arbejdstempo. Lederne oplever at matte
afslutte opgaver, for de er feerdige med dem, at gore
ting i arbejdet, som de fgler burde gores anderledes,
og at der stilles modstridende krav til dem i deres
arbejde.

Kun cirka to tredjedele af lederne vurderer, at de
har mulighed for at lgse deres opgaver pa et fagligt

forsvarligt niveau.

Lederne mangler balance mellem de krav, der stilles til
dem i arbejdet, og de ressourcer, de har til radighed.
Ligeledes vurderer kun halvdelen af lederne, at

de mal og krav, der er styrende for deres arbejde,
understgtter kvaliteten i arbejdet, og mindre end
halvdelen vurderer, at malene og kravene bidrager til
et godt arbejdsmilje.

Kun lidt over halvdelen af lederne oplever en hgj
ledelseskvalitet hos deres naermeste leder. De oplever
iseer, at deres neermeste leder ikke er god til at lese
konflikter.

Ledere med ledelsesansvar for mere end 25
medarbejdere oplever stgrre udfordringer i det
psykiske arbejdsmiljo end ledere med ledelsesansvar
for under 25 medarbejdere. Det geelder blandt andet

i forhold til stor arbejdsmaengde, hojt arbejdstempo,
manglende balance mellem krav i arbejdet og de
ressourcer, de har til radighed, balance mellem indsats
og belenning og konflikter mellem arbejde og privatliv.

Lederne oplever, at der ikke er nok balance mellem
indsats og belgnning og keemper med konflikter
mellem arbejde og privatliv.

Forskelle mellem brancheomrader

Ledere inden for myndighedsarbejde er mere
belastede af manglende balance mellem krav

og ressourcer end FTF-ledere i gennemsnit.
Ligeledes er der markant feerre ledere inden

for myndighedsarbejde end inden for de gvrige
brancheomrader, der vurderer, at de mal og krav, der
er styrende for arbejdet, i hgj eller meget hgj grad
bidrager til et godt arbejdsmiljg, samt at mal og krav
understotter kvaliteten i arbejdet. Ledere inden for
myndighedsarbejde har i lavere grad tilstraekkelige
befgjelser i deres arbejde end ledere inden for dag- og
dagninstitution samt privat service.

Der er markant faerre ledere inden for undervisning
end inden for de gvrige brancheomrader, der vurderer,
at de mal og krav, der er styrende for arbejdet, i hgj
eller meget hoj grad understotter kvaliteten i arbejdet.
Og der er feerre ledere inden for undervisning

end inden for privat service, der har tilstreekkelige
befojelser i deres arbejde.

Konsekvenser af ledernes psykiske arbejdsmiljo

Belastningerne i ledernes psykiske arbejdsmiljo

har negative konsekvenser for deres stressniveau.

Naesten en femtedel af lederne er stressede hele tiden

eller ofte. Folgende faktorer er klart forbundet med et

hojere stressniveau:

- Stor arbejdsmaengde

- Hejt arbejdstempo

- Lav social stotte fra neermeste leder

- Manglende befojelser i forhold til ansvar

- Ubalance mellem krav i arbejdet og de ressourcer,
lederen har til radighed

- Mal og krav, der er styrende for arbejdet,
understatter ikke kvaliteten af arbejdet

Der er en meget klar ssammenhaeng mellem
arbejdspres og stress blandt lederne. Naesten seks ud
af 10 er stressede hele tiden eller ofte blandt ledere
med meget stor arbejdsmaengde. Det er mere end
fem gange flere end blandt ledere med lille/meget lille
arbejdsmaengde. En tilsvarende femdobling ses for
arbejdstempo.

Manglende social stotte fra neermeste leder forgger
ogsa risikoen for stress. Andel stressede er cirka
dobbelt sa stor blandt ledere med meget lav social
stotte som blandt ledere med stor/meget stor social
stotte.

Sammenhaengen mellem arbejdsmilje og

jobtilfredshed er undersegt for folgende faktorer, der

alle er forbundet med lavere jobtilfredshed:

- Manglende befojelser i forhold til ansvar

- Ubalance mellem krav i arbejdet og de ressourcer,
lederen har til radighed

- Mal og krav, der er styrende for arbejdet,
understatter ikke kvaliteten af arbejdet
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Ledelse og betydningen for medarbejderne

| denne forste del af rapporten underseger vi Figur1. Lav eller meget lav ledelseskvalitet.
kvaliteten af den ledelse, FTF'erne arbejder under,
Myndighedsarbejde 25%
og hvilken betydning ledelseskvalitet har for
. . . s = instituti 23%
medarbejdernes psykiske arbejdsmiljo, helbred og Dag- og degninstitutioner e
velbefindende. Privat service 8%
Sundhedssektoren 23%
Undervisning mv. 25%
| dette afsnit undersoger vi kvaliteten af den
FTF 23%
ledelse, FTF'erne arbejder under. Der seettes fokus
O
pa ledelseskvalitet, social stette, social kapital, Lenmodtagere generelt 23
medarbejderinddragelse og ledelsesmaessig 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

handtering af forandringer.

Ledelseskvalitet er i undersegelsen malt ved
Ledelseskvalitet speorgsmal om, hvorvidt neermeste leder prioriterer
trivslen pa arbejdspladsen haijt, er god til at
Ledelseskvalitet handler om den rolle, den naermeste kommunikere klare mal for arbejdet, ergodtil at

leder patager sig overfor sine medarbejdere, og lose konflikter, samt om neermeste leder er god til at

om hvordan lederen understotter og motiverer ME RS MR EmE:
sine medarbejdere i udferelsen af arbejdet.

Forskning viser, at ledelseskvalitet har stor FTF'ernes udfordringer skyldes isaer, at deres leder

betydning for medarbejderens trivsel i arbejdet ikke i tilstreekkelig grad kommunikerer klare mal,

og at en hoj ledelseskvalitet seenker risikoen for a@iiere e sibegEme slisy erewel il el lege

hjertekarsygdomme', depression? og hoijt sygefravaer®. konflikter. 24 % angiver, at deres leder kun i lav eller

meget lav grad er god til at lgse konflikter. 22 %
Lidt under halvdelen af FTF’erne oplever en god eller aigleh, gt dleres oger L | ey ellier imeges v glee

meget god ledelseskvalitet (49 %), og FTF'ere oplever kommunikerer klare mal og lige sa mange angiver, at

en lidt hojere ledelseskvalitet end lenmodtagere Sz lealzr un i ey cller rzgst e e @ geal il el

generelt. Pa den anden side vurderer naesten en motivere medarbejderne.
fierdedel af FTF'erne, at ledelseskvaliteten er lav eller

meget lav (23 %).

Lav ledelseskvalitet forekommer inden for alle
FTF-brancheomrader, dog i lidt mindre omfang inden

for privat service.

' Nyberg A, Alfredsson L, Theorell T, Westerlund H, Vahtera J, Kivimaki M. Managerial leadership and ischaemic heart disease among employees:
the Swedish WOLF study. Occup Environ Med. 2009;66:51-55

2 Rugulies R, Jakobsen LM, Madsen IEH, Borg V, Carneiro |G, Aust B. Managerial quality and risk of depressive disorders among Danish eldercare
workers: A multilevel cohort study. Journal of Occupational and Environmental Medicine 2018;60(2):120-125. http:/pmid.us/29023339.

3 Nyberg A, Westerlund H, Magnusson Hanson LL, Theorell T. Managerial leadership is associated with self-reported sickness absence and sickness
presenteeism among Swedish men and women. Scand J Public Health. 2008;36:803—-811.



Figur 2. Ledelseskvalitet, enkeltspergsmal
(lav eller meget lav grad)
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Social stotte fra naermeste leder

Social stotte fra neermeste leder handler om, hvorvidt
medarbejderne far stotte fra lederen, nar der er

behov for det, og om lederen tager aktivt ansvar for

at stotte medarbejderne. Forskning viser, at social
stotte er vigtig for de ansattes velbefindende og deres
muligheder for at udfere et godt arbejde*.

61% af FTF'erne far stor eller meget stor stotte fra
naermeste leder. 16 % af FTF'erne angiver omvendt,
at de far lille eller meget lille social stotte fra deres
naermeste leder. De oplever, at de har sveert ved at
fa praktisk hjeelp fra lederen, ikke kan tale med deres
leder om problemer i arbejdet, at lederen ikke folger
op pa samtaler om problemer, samt at de ikke kan fa
de rad og den vejledning fra deres leder, som de har
brug for. Andelen, der far lille eller meget lille social
stotte er lidt hgjere blandt lsnmodtagerne generelt
(19 %).

4 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred 2010
° www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred 2010

¢ www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred 2016, faktaark

Figur 3. Lille eller meget lille social stotte fra nesermeste leder
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Social kapital

Social kapital er et udtryk for veerdien af staerke
samarbejdsrelationer og sociale ressourcer pa
arbejdspladsen. Social kapital har betydning for
arbejdspladsens made at fungere pa i forhold til
l@sning af kerneopgaven og for medarbejdernes
velbefindende og sundhed. Den sociale kapital
baseres her pa tre skalaer: Samarbejdsevne, Tillid
samt Retfeerdighed og respekt. Forskning viser, at
hoj social kapital @ger arbejdspladsens effektivitet og
medarbejdernes arbejdsglaede®.

Samarbejdsevne handler om samarbejdet mellem
ledelse og medarbejdere samt samarbejdet
medarbejderne indbyrdes. Tillid i arbejdet handler
om medarbejdernes tillid til ledelsen samt tillid
medarbejderne indbyrdes. Retfeerdighed og
respekt handler om medarbejderens oplevelse

af at blive anerkendt, at beslutningsprocesser
opleves retfaerdige, og at alle bliver behandlet pa en
retfeerdig made. Retfaerdighed har stor betydning
for medarbejderens trivsel i arbejdet. Forskning
viser, at lav grad af retfeerdighed forer til lavere
tilknytning til arbejdspladsen samt lavere grad af
arbejdsfastholdelse®.

65 % af FTF’erne vurderer arbejdspladsens sociale
kapital som hgj eller meget hgj. Kun 6 % af FTF’erne
giver udtryk for, at arbejdspladsens sociale kapital er
lav eller meget lav. Andelen er naesten den samme
blandt lanmodtagere generelt (8 %).



Flere FTF’ere inden for myndighedsarbejde’ (11 %) end
i de ovrige brancher, som vurderer, at arbejdspladsens
sociale kapital er lav eller meget lav.

Figur 4. Lav eller meget lav social kapital.
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68 % af FTF'erne vurderer, at samarbejdsevnen pa
deres arbejdsplads er hgj eller meget hoj, mens kun
en lille andel (4 %) angiver, at samarbejdsevnen er lav
eller meget lav. Andelen er neaesten den samme blandt
lenmodtagere generelt (6 %).

Samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere,
involvering af medarbejdere samt samarbejde og
hjeelp medarbejdere imellem vurderes dermed hgijt af
bade FTF'ere og lenmodtagere generelt.

Figur 5. Lav eller meget lav samarbejdsevne pa arbejdspladsen
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6 % af FTF'erne giver udtryk for, at tilliden pa
arbejdspladsen er lav eller meget lav. Andelen er
neesten den samme blandt lsnmodtagere generelt
(8 %).

Betydeligt flere FTF’ere inden for myndighedsarbejde
(14 %) har lav eller meget lav tillid i arbejdet,

sammenlignet med de evrige brancheomrader.

Figur 6. Lav eller meget lav tillid i arbejdet
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11 % af FTF'erne angiver, at graden af retfeerdighed
og respekt i arbejdet er lav eller meget lav. Det er pa
samme niveau som blandt lsnmodtagere generelt
(12 %).

Det er iseer FTF'ere inden for myndighedsarbejde
og undervisning mv., der vurderer, at graden af
retfeerdighed og respekt er lav eller meget lav.

Figur 7. Lav eller meget lav grad af retfeerdighed og respekt

59 % af FTF'erne finder tilliden pa arbejdspladsen
hgj eller meget hoej. De oplever, at de kan stole pa
udmeldinger fra ledelsen, stole pa hinanden og give
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7 Daekker folgende fagforbund: Dansk Socialradgiverforening, Politiforbundet samt Dansk Told- og Skatteforbund
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Medarbejderinddragelse

Medarbejderinddragelse handler om samarbejdet
mellem ledelsen og medarbejderne om at forbedre
arbejdspladsen og arbejdet. Nar medarbejderne
inddrages, oplever de at blive hort og respekteret
samtidig med, at ledelsen far input fra de personer,
som ved mest om udferelsen af arbejdet®.

15 % af FTF’erne vurderer graden af
medarbejderinddragelse som lav eller meget lav. De
oplever derved ikke at blive tilstraekkeligt involveret i
at forbedre arbejdet/arbejdspladsen. Det er lidt faerre
end blandt leanmodtagere generelt (19 %).

Iseer FTF’ere inden for myndighedsarbejde (31 %)
oplyser, at medarbejderinddragelsen er lav eller
meget lav.

Figur 8. Lav eller meget lav grad af medarbejderinddragelse
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Medarbejderinddraqgelse er i undersggelsen

malt ved spergsmal om, om ledelsen opmuntrer
medarbejderne til at komme med ideer til forbedringer,
om medarbejdere og ledere er gode til at samarbejde
om at forbedre arbejdsgangene, samt om forslag til
forbedringer bliver behandlet serigst af ledelsen pa
arbejdspladsen.

| undersegelsen er FTF'erne desuden blevet spurgt
om, de er trygge ved at udtale sig til neermeste leder
om kritisable forhold pa arbejdspladsen.

FTF'erne har iseer udfordringer i forhold til, at
medarbejdere og ledere ikke er gode til at samarbejde
om at forbedre arbejdsgangene, at forslag til
forbedringer ikke i tilstraekkelig grad bliver behandlet
serigst af ledelsen, og at medarbejderne ikke er trygge

ved at udtale sig til neermeste leder om kritisable
forhold pa deres arbejdsplads.

19 % angiver, at medarbejdere og ledere kun i lav
eller meget lav grad er gode til at samarbejde om at
forbedre arbejdsgangene. 17 % giver udtryk for, at
forslag til forbedringer ikke bliver behandlet serigst
af ledelsen, 0g 18 % er kun i lav eller meget lav

grad trygge ved at udtale sig til neermeste leder om
kritisable forhold pa arbejdspladsen.

Figur 9. Medarbejderinddragelse, enkeltspargsmal
(lav eller meget lav grad)
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Handtering af forandringer

Forandringer pa arbejdspladsen er bl.a. fyringer,
interne omstruktureringer, outsourcing, konkurser/
lukninger, fusioner, flytninger og forretningsudvidelser.
Om en forandringsproces udger en potentiel gevinst
eller belastning afheenger af forandringens omfang,
konsekvenser, historik og kontekst. Forskning viser,
at oplevelsen af forandringer er afheengig af, om
medarbejderne far indflydelse, bliver involveret og

far stotte til handtering af forandringer. Negative
konsekvenser af forandringer er gget jobusikkerhed,
storre jobkrav og darligere fysisk og mentalt helbred®.

FTF'erne har iseer oplevet sammenlaegninger,
lukninger eller flytninger og andre storre
organisationsaendringer. 29 % har oplevet
sammenlaagninger, lukninger eller flytninger inden for
de seneste 12 maneder, og 25 % har oplevet andre

& Birgit Aust, Louise Meinertz Jakobsen, Sofie @stergaard Jaspers, Astrid Jergensen, Mads Nordentoft, Andreas Bregger Jensen. Psykosociale
arbejdsmiljginterventioner — hvad virker? En systematisk gennemgang af forskning i interventioner rettet mod det psykosociale arbejdsmiljo samt en
oversigt over viden om implementering af arbejdspladsinterventioner. NFA-rapport, 2017.

2 www.arbejdsmiljoviden.dk/Emner/Psykosocialt-arbejdsmiljo/Forandringer/Viden-om-forandringer/Konsekvenser-af-forandringer



sterre organisationseendringer inden for de seneste
12 maneder.

38 % af de FTF'ere, der har oplevet storre forandringer,
vurderer, at ledelsens'® handtering af forandringerne
har veeret darlig eller meget darlig. Andelen er
nogenlunde den samme blandt lesnmodtagere generelt
(40 %).

Det er iseer FTF'ere inden for myndighedsarbejde,
der giver udtryk for, at ledelsens handtering af
forandringerne har veeret darlig eller meget darlig".

Figur 10. Darlig eller meget déarlig handtering af forandringer.
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Handtering af forandringer er i undersegelsen malt ved
spergsmal om ledelsen har informeret medarbejderne
tilstraekkeligt om forandringerne, om medarbejderne
er blevet inddraget tilstraekkeligt, om medarbejderne
har haft indflydelse pa den made forandringerne er
blevet gennemfert pa, om ledelsen aktivt har lgst de
problemer, der er opstaet under forandringsprocessen,
om medarbejderne generelt er tilfredse med den
made, ledelsen handterer forandringer pa, samt

om medarbejderne har forstaelse for ledelsens
begrundelser for at gennemfoere forandringerne.

FTF'erne er iseer utilfredse med graden af indflydelse
medarbejderne har haft pa den made, forandringerne
er blevet gennemfort pa, og at medarbejderne ikke
er blevet inddraget tilstraekkeligt i forbindelse med
forandringerne. FTF'erne er mere utilfredse end
lenmodtagerne generelt i forhold til disse to forhold.

64 % af FTF'erne angiver, at medarbejderne kun i lav

eller meget lav grad har haft indflydelse pa den made,

forandringerne er blevet gennemfart pa. 56 % giver

udtryk for, at medarbejderne ikke er blevet inddraget

tilstraekkeligt i forbindelse med forandringerne.

Figur 11. Handtering af forandringer, enkeltspargsmal

(lav/meget lav grad)
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© Medarbejdere og ledere har vurderet, hvordan forandringer er blevet handteret pa deres arbejdsplads. Personer, der selv har ledelsesansvar, har

vurderet, hvordan ledelsen over dem har handteret forandringerne.
" Forskelle mellem summen af sgjlerne i de to figurer skyldes afrunding.







Ledelse og positive faktorer i det
psykiske arbejdsmiljo

| dette afsnit underseger vi betydningen af gode
ledelsesforhold for en reekke faktorer i FTF'ernes
psykiske arbejdsmilje, herunder for deres
jobtilfredshed.

Blandt de faktorer, som ifelge arbejdsmiljeforskningen
har betydning for om ledelsen bidrager til
medarbejdernes trivsel, er passende arbejdsmaengde,
kontrol over eget arbejde, belgnning og oplevelse af
retfeerdighed™.

Der er en klar ssammenhaeng mellem ledelseskvalitet,
og om FTF'erne har indflydelse i arbejdet. Af de
FTF'ere, der har en meget hgj ledelseskvalitet,
vurderer kun 1%, at de har lille eller meget lille
indflydelse i arbejdet. 32 % af de FTF'ere, der har en
meget lav ledelseskvalitet, vurderer, at de har lille eller
meget lille indflydelse i arbejdet.

Figur 12. Betydningen af ledelseskvalitet for indflydelse

Figur 13. Betydningen af ledelseskvalitet for rolleklarhed
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Hgoj ledelseskvalitet har stor betydning for, om
FTF'erne foler sig trygge ved at udtale sig til neermeste
leder om kritisable forhold pa arbejdspladsen. To
tredjedele af de FTF'ere, der oplever en meget lav
ledelseskvalitet, er i lav eller meget lav grad trygge
ved at udtale sig til neermeste leder om kritisable
forhold pa arbejdspladsen. Det samme geelder kun 2 %
af de FTF'ere, der oplever meget hoj ledelseskvalitet.

Figur 14. Betydningen af ledelseskvalitet for tryghed ved at udtale sig
til neermeste leder om kritisable forhold pa arbejdspladsen
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| lav eller meget lav grad tryg ved at udtale sig til
neermeste leder om kritisable forhold

Undersggelsen viser en klar ssmmenhaeng mellem
ledelseskvalitet, og om FTF'erne oplever rolleklarhed
i arbejdet. Ingen af de FTF'ere, der har en meget

hoj ledelseskvalitet oplever lille eller meget lille
rolleklarhed, mens 28 % af de FTF'ere, der har en
meget lav ledelseskvalitet oplever lille eller meget lille
rolleklarhed.

Forskning viser, at ledelsens adfeerd er teet knyttet
til medarbejdernes oplevelse af jobtilfredshed pa
den made, at god ledelse sger medarbejdernes
jobtilfredshed.”

Der er en klar ssammenhang mellem ledelseskvalitet
og FTF'ernes jobtilfredshed. Af de FTF'ere, der oplever
en meget hgj ledelseskvalitet, har kun 1% en lav eller
meget lav jobtilfredshed. Blandt de FTF'ere, der

2 Paul Jiménez, Bianca Winkler & Anita Dunkl (2017) Creating a healthy working environment with leadership: the concept of health-promoting
leadership, The International Journal of Human Resource Management, 28:17, 2430-2448, DOI: 10.1080/09585192.2015.1137609

3 Berson Y, Linton J: An examination of the relationships between leadership behavior, and employee satisfaction in R & D versus administrative
environments. R & D Management. 2005, 35: 51-60. Tsai: Relationship between Organizational Culture, Leadership Behavior and Job Satisfaction.

BMC Health Services Research 2011, 11:98
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oplever en meget lav ledelseskvalitet, har 34 % en lav
eller meget lav jobtilfredshed.

Figur 15. Betydningen af ledelseskvalitet for jobtilfredshed
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Heoj ledelseskvalitet har betydning for graden af
motivation og engagement i arbejdet. Blandt de
FTF'ere, der oplever en meget lav ledelseskvalitet
angiver hele 30 % lav eller meget lav grad af
motivation og engagement, mens det kun gaelder
1% af de FTF'ere, der oplever en meget hoj
ledelseskvalitet.

Figur 16. Betydningen af ledelseskvalitet for motivation og
engagement i arbejdet

Meget hoj 1%

ja .

£ Hoj 2%

©

S

%

e Middel 6%

o

o

3 Lav 14%
Meget lav 30%

| |

0% 10% 20% 30% 40%

I lav eller meget lav grad motiveret og
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Der er en klar ssammenhaeng mellem ledelseskvalitet,
og om de mal og krav, der er styrende for FTF'ernes
arbejde, understotter kvaliteten i arbejdet, samt om
malene og kravene bidrager til et godt arbejdsmilje.

Blandt FTF'ere, der oplever en meget hoj
ledelseskvalitet, angiver kun 5 %, at de mal og krav,
der er styrende for deres arbejde i lav eller meget lav
grad bidrager til kvalitet i arbejdet. For de FTF'ere, der

oplever en meget lav ledelseskvalitet, er andelen 47 %.

Tilsvarende vurderer kun 8 % af de FTF'ere, der har en

meget hoj ledelseskvalitet, at de mal og krav, der er
styrende for deres arbejde i lav eller meget lav grad
bidrager til et godt arbejdsmilje. Blandt de FTF'ere, der
har en meget lav ledelseskvalitet er andelen 67 %.

Figur 17. Betydningen af ledelseskvalitet for om de mal og krav, der er
styrende for arbejdet, understotter kvaliteten i arbejdet og bidrager til
et godt arbejdsmiljo
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Mal og krav, der er styrende for arbejdet,
understetter i lav eller meget lav grad kvaliteten
i arbejdet

B Mal og krav, der er styrende for arbejdet,
bidrager i lav eller meget lav grad til et
godt arbejdsmiljo

| dette afsnit underseger vi konsekvenserne af lav
ledelseskvalitet.

Forskning viser, at darlig ledelse bl.a. kan have
store negative konsekvenser for medarbejdernes
stressniveau samt deres psykiske velbefindende.
Positiv ledelsesadfeerd og social stotte fra ledelsen
forer til et godt psykisk velbefindende samt et lavt
stressniveau blandt medarbejderne™.

Undersggelsen viser, at lav ledelseskvalitet oger
FTF'ernes stress. 44 % af de FTF'ere, der har en meget
lav ledelseskvalitet, er stressede hele tiden eller

ofte, mens 11 % af de FTF'ere, der har en meget hgj
ledelseskvalitet, er stressede hele tiden eller ofte.

4 Skakon, J., Nielsen, K., Borg, V., & Guzman, J. (2010). Are leaders’ well-being, behaviours and style associated with the affective well-being of their
employees? A systematic review of three decades of research. Work & Stress, 24, 107-139. doi:10.1080/02678373.2010.495262



Figur 18. Betydningen af ledelseskvalitet for stress

Figur 20. Betydningen af ledelseskvalitet for psykisk velbefindende
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Lav ledelseskvalitet har desuden klare negative
konsekvenser for FTF'ernes sygefraveer.

FTF'erne har et gennemsnitligt sygefraveer pa
9,3 dage. De FTF'ere, der har en lav eller meget
lav ledelseskvalitet, har flere sygefraveersdage.

Henholdsvis 11 og 15,4 sygefraveersdage i gennemsnit.

Sygefraveeret er naesten dobbelt sa stort blandt
FTFere, der oplever meget lav ledelseskvalitet

(15,4 dage) som blandt FTF’ere, der oplever meget hgj
ledelseskvalitet (8 dage).

Figur 19. Betydningen af ledelseskvalitet for gennemsnitligt antal
sygefravaersdage
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Lav ledelseskvalitet har ogsa konsekvenser for
FTF'ernes psykiske velbefindende.

8 % af de FTF'ere, der har en meget lav
ledelseskvalitet, har et darligt eller meget darligt
psykisk velbefindende, mens kun 1% af de FTF'ere,
der har en meget hgj ledelseskvalitet, har et darligt
eller meget darligt psykisk velbefindende.

Der er en klar ssmmenhang mellem ledelseskvalitet
og skaenderier/konflikter pa arbejdspladsen. 75 %

af de FTF'ere, der har en meget lav ledelseskvalitet
oplever skeenderier og konflikter, mens det kun er
tilfeeldet for 33 % af de FTF'ere, der har en meget hoj
ledelseskvalitet.

Figur 21. Betydningen af ledelseskvalitet for skeenderier og konflikter
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Undersggelsen viser, at lav ledelseskvalitet er
forbundet med sterre omfang af kreenkende adfeerd
pa arbejdspladsen®™. 9 % af de FTF'ere, der har

en meget hoj ledelseskvalitet har veeret udsat for
kreenkende adfeerd inden for de seneste 12 maneder,
mens hele 42 % af de FTF'ere, der har en meget lav
ledelseskvalitet, har veeret udsat for kreenkende
adfeerd.

5 Kraenkende adfaerd er defineret ved, at en eller flere personer pa arbejdspladsen flere gange udsaetter flere andre personer pé arbejdspladsen
for adfeerd, som disse personer opfatter som sarende eller nedveerdigende, og som ikke er sagligt begrundet. Det kan fx veere skaeldud eller
latterliggerelse, sdrende bemaerkninger, nedvurdering af opgavelesning, arbejdsindsats eller kompetence m.v.).

21



22

Figur 22. Betydningen af ledelseskvalitet for
kreenkende adfeerd
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Figur 23. Betydningen af ledelseskvalitet for konflikter mellem arbejde
og privatliv
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Lav ledelseskvalitet har endvidere konsekvenser for
FTF'ernes balance mellem arbejde og privatliv.

13 % af de FTF'ere, der har en meget hoj
ledelseskvalitet, oplever store eller meget store
konflikter mellem arbejde og privatliv, mens det
samme gor sig geeldende for 48 % af de FTF'ere, der
har en meget lav ledelseskvalitet.

Konflikter mellem arbejde og privatliv opstar bl.a., nar
medarbejderne ikke oplever, at de kan leve op til de
krav, der stilles til dem i arbejdet, inden for den tid

og de ressourcer, de har til radighed. | nogle tilfeelde
bruger medarbejdere mere tid pa arbejdet for at
kunne lgse opgaverne tilfredsstillende. Eller de bruger
energi pa at veere bekymrede eller frustrerede over,
at de ikke nar opgaver eller ikke kan lese dem i en
tilstreekkelig hej kvalitet.

Begge dele kan vaere belastende og ga ud over
privatlivet. Ledelsen pa arbejdspladsen kan vaere med
til at reducere denne konflikt ved at sikre, at der er
overensstemmelse mellem krav og ressourcer samt
ved at hjeelpe medarbejderne med at handtere og tage
ansvar for eventuelle problemstillinger og dilemmaer

i arbejdet.

Ledelse af forandringer
| dette afsnit underseger vi konsekvenserne af darlig
ledelsesmaessig handtering af forandringer.

Det er en vaesentlig ledelsesopgave at

handtere forandringer pa arbejdspladsen.
Arbejdsmiljeforskningen peger pa, at forandringer

kan fore til egede jobkrav, @get jobusikkerhed

og et organisatorisk klima med flere konflikter

og lavere social stotte, samtidig med, at det eger
opgavemeengden og kravene til ledelsen. Det kan fore
til stress, forringet helbred og eget sygefravaer hos
medarbejderne. Hvis ledelsen ikke kan handtere disse
udfordringer tilstraekkeligt godt, kan det forege de
negative konsekvenser for medarbejdernes helbred
og velbefindende™.

| afsnittet ses pa konsekvenser af ledelsesmaessig
handtering af forandringer i form af stress og
sygefraveer blandt FTF’ere, der har oplevet
forandringer.

Undersgagelsen viser en klar ssmmenhaeng mellem
darlig handtering af forandringer og stress. 38 % af

de FTF'ere, der oplever, at forandringer er blevet
handteret meget darligt, er stressede hele tiden eller
ofte. Det samme gaelder for 19 % af de FTF'ere, der
oplever, at forandringer er blevet handteret rigtig godt.

' www.arbejdsmiljoviden.dk/Emner/Psykosocialt-arbejdsmiljo/Forandringer/Viden-om-forandringer/Konsekvenser-af-forandringer




Figur 24 Betydningen af handtering af forandringer for stress
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Darlig handtering af forandringer har ligeledes en
klar negativ betydning for sygefravaer. Sygefraveeret
er saledes 75% storre blandt FTF'ere, der har oplevet
meget darlig handtering af forandringer, end blandt
FTF’ere, der har oplevet meget god handtering af
forandringer.

FTF'ere, der har oplevet darlig eller meget darlig

handtering af forandringer, har flere sygefravaersdage.

Henholdsvis 10,6 og 13,3 sygefraveersdage i
gennemsnit. Risikoen for at have hojt sygefraveer
mindskes, hvis FTF'erne oplever, at forandringerne
er blevet handteret middel, godt eller meget godt.
FTF’ere, der har oplevet god eller meget god
handtering af forandringer, har i gennemsnit 7,6 og
7,2 sygefraveersdage.

Figur 25. Betydningen af handtering af forandringer for gennemsnitlig
antal sygefraveaersdage
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Delkonklusion

Generelt oplever mange FTF’ere en relativt hoj
ledelseskvalitet. Men naesten hver fijerde FTF'er
oplever en darlig ledelseskvalitet i deres arbejde
og en ud af seks mangler social stotte fra deres

neermeste leder.

To tredjedele af FTF'erne vurderer den sociale
kapital hejt. FTF'erne oplever, at samarbejdsevnen
pa arbejdspladsen er hgj, og at der er stor tillid til
ledelsen. Dog oplever nogle FTF'ere, at der ikke er
tilstreekkelig retfeerdighed og respekt i arbejdet, og
at de ikke bliver inddraget nok i forhold vedrgrende
deres arbejde. Der er seerligt udfordringer for FTF’ere
med myndighedsarbejde, hvor den sociale kapital
vurderes lavere.

Analyserne i denne forste del af rapporten viser klare
sammenhasnge mellem ledelseskvalitet pa den ene
side og psykisk arbejdsmilje, helbred og trivsel pa den

anden.

Lav ledelseskvalitet er forbundet med:

- Lav jobtilfredshed

- Lav motivation og engagement i arbejdet

- Lavindflydelse

- Lav rolleklarhed

- Storre risiko for stress

- Hojere sygefraveer

- At flere udsaeettes for kreenkende handlinger pa
arbejdspladsen

- Flere skaenderier/konflikter

- Store konflikter mellem arbejde og privatliv

Hoj ledelseskvalitet forer omvendt til stor
jobtilfredshed, stor motivation og engagement i
arbejdet, feerre stressede, lavere sygefraveer etc. En
indsats for at forbedre arbejdsmiljg, trivsel og helbred
kan derfor med fordel tage afsaet i en indsats for at
styrke ledelseskvaliteten pa arbejdspladserne.

Der er et veesentligt forebyggelsespotentiale ved at
styrke ledelseskvaliteten. Sammenligner man FTF'ere,
der har en meget lav ledelseskvalitet med FTF'ere,
der har en meget hgj ledelseskvalitet, er andelen

af stressede fire gange sa hoj (44 % mod 11 %) og
sygefraveeret naesten dobbelt sa hajt (15,4 dage mod
8 dage).

Et veesentligt indsatsomrade er den ledelsesmaessige
handtering af forandringer pa arbejdspladsen. Cirka
40 % af de FTF’ere, der udseettes for forandringer,
vurderer, at ledelsen handterer forandringerne darligt.
Det oger graden af stress og sygefraveer. Andelen af
stressede er saledes dobbelt sa hej og sygefraveeret
75% hojere blandt FTF’ere, der har oplevet meget
darlig handtering af forandringer, end blandt FTF’ere,
der har oplevet meget god handtering af forandringer.
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Ledernes psykiske arbejdsmiljo

| denne del af rapporten beskriver vi det psykiske
arbejdsmilje blandt ledere pa FTF-omradet, og hvilke
konsekvenser et darligt arbejdsmilje kan have for FTF-
lederne. Der ses pa konsekvenserne i forhold til stress
og jobtilfredshed.

Der er i afsnittet fokus pa FTF-ledere med
personaleansvar. Det er altsa det psykiske
arbejdsmilje og konsekvenserne heraf for ledere med
personaleansvar, der belyses.

Ledere udger i alt 14 % af respondenterne i
undersggelsen. Heraf er lidt mere end halvdelen
ledere med personaleansvar. Der deltager flest ledere
inden for sundhedssektoren (i alt 409 ledere).

Ledere med personaleansvar udger 6-10 % af
FTF’erne i de fem brancheomrader. Der er flest
ledere med personaleansvar inden for dag- og
degninstitutionsomradet.

Figur 26. Ledere med og uden personaleansvar
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B Leder med personaleansvar

Leder uden personaleansvar

Ledere med personaleansvar inden for undervisnings-
og sundhedsomradet har ansvar for flest
medarbejdere (over halvdelen er ledere for mere end
25 medarbejdere), mens ledere inden for privat

7 Akademikerne, Offentlige lederes arbejdsmilje. 2016.

service er ledere for faerrest medarbejdere (over 80 %
er ledere for mindre end 25 medarbejdere).

Figur 27. Antal medarbejdere lederne har ansvar for
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En anden undersoggelse af lederes psykiske arbejds-
miljo peger pa, at der ikke er tilstreekkelig fokus pa
deres psykiske arbejdsmiljg som ledere, og at de
mangler stotte fra deres naermeste leder. Dette har
konsekvenser for deres psykiske arbejdsmilje samt

stressniveau".

Samtidig har ledernes eget arbejdsmiljo betydning
for deres mulighed for at skabe et godt arbejdsmiljo i
samspil med medarbejderne.

Arbejdsmaengde og arbejdstempo

Arbejdsmaengde handler om, hvor mange
arbejdsopgaver, man skal na pa sit arbejde, mens
arbejdstempo handler om, hvor hurtigt der skal
arbejdes. Forskning viser, at henholdsvis stor
arbejdsmeengde og hojt arbejdstempo spiller en
afgerende rolle for personers helbred og trivsel.
Hvis kravene forbundet med arbejdet overstiger ens
ressourcer, kan det have negative helbredsmaessige
konsekvenser'®.

'8 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred i Danmark 2016, faktaark
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43 % af FTF-lederne har en stor eller meget stor
arbejdsmaengde. Udfordringen er storre for ledere
med ledelsesansvar for 26-50 medarbejdere

end ledere med ledelsesansvar for under

25 medarbejdere.

Figur 28. Arbejdsmaengde
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Stor eller meget stor arbejdsmaengde

Mening i arbejdet bidrager til motivation og
engagement. Herudover har faktorer i arbejdsmiljoet,
som f.eks. indflydelse i arbejdet, god ledelse og
relevante krav ogsa betydning for oplevelsen af
mening i arbejdet. Forskning viser, at ansatte, der
oplever en hoj grad af mening i arbejdet, har lavere
risiko for arbejdsopher og lavere risiko for hojt
sygefraveer'.

Lederne oplever stor mening i arbejdet. 85 % oplever
stor eller meget stor mening, og kun 2 % oplever lille
eller meget lille mening i arbejdet.

Figur 30. Mening i arbejdet

30 % af lederne har et hojt eller meget hojt
arbejdstempo. Udfordringen er sterre blandt ledere
med ledelsesansvar for under 25 medarbejdere
end blandt ledere med ledelsesansvar for over

25 medarbejdere.

Figur 29. Arbejdstempo
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Mening i arbejdet

Oplevelse af mening i arbejdet afheenger i hgj grad
af de arbejdsopgaver, man varetager. Nar arbejdet
opleves mindre meningsfuldt, kan det for ledere
f.eks. veere fordi, man ikke har den forngdne tid til at
handtere medarbejdernes udfordringer, eller at man i
hejere grad bruger tid pa opgaver, som ikke opleves
som relevante for kerneopgaven.

® www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred 2010.

20 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred 2016, faktaark

Rolleklarhed og rollekonflikter

Rolleklarhed drejer sig om forstaelse af ens
ansvarsomrader og rolle i arbejdet, dvs. af
arbejdsopgavernes indhold samt de mal og
forventninger, der knytter sig til arbejdets udfarelse.
Forskning viser, at hgj grad af rolleklarhed har positiv
betydning for, om man trives i arbejdet, mens lav
rolleklarhed eger risikoen for stress, udbraendthed
og sygefraveer?°. Forskning viser endvidere, at
rollekonflikter kan forringe muligheden for at levere
kvalitet i arbejdet?".

76 % af lederne oplever stor eller meget stor
rolleklarhed. Kun 5 % angiver, at de har lille eller meget
lille rolleklarhed. 81% af lederne ved, hvad der er deres
ansvarsopgaver, mens faerre ved, hvornar de har
udfert deres arbejde godt (65 %), hvad der ngjagtigt
forventes af dem (68 %) og oplever, at der er klare mal
for deres arbejde (62 %).

2 www.arbejdsmiljoforskning.dk/~/media/boeger-og-rapporter/sosu-rapport-10.pdf



Figur 31. Rolleklarhed

Figur 34. Rollekonflikter, enkeltspergsmal (hej/meget hej grad)
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Figur 32. Rolleklarhed, enkeltspargsmal (hej/meget hej grad)

Ved du helt klart, hvad
der er dine 81%

ansvarsomrader?
Ved dU, hvornar du har _ 65
udfert dit arbejde godt? °

Ved du ngjagtigt, hvad

der forventes af dig i dit | 68%

arbejde?

Er der klare mal for dit 629
eget arbejde? m P

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ma du nogle gange
afslutte en opgave, for

o)
du feler, du er feerdig _ e

med den?

Indeholder dit arbejde

opgaver, der eri
modstrid med dine [ 12%
personlige veerdier?

Bliver der stillet

modstridende krav til dig _ 22%

i dit arbejde?

Skal du gere ting i dit

arbejde, som du foler 23%
burde geres anderledes?

0% 10% 20% 30% 40%

Social stotte

Selvom lederne har stor rolleklarhed, oplever de ogsa i
betydelig grad rollekonflikter.

19 % af lederne oplever i hoj grad eller i meget hgj grad
rollekonflikter og 34 % oplever middel rollekonflikter.
Det drejer sig isser om at matte afslutte opgaver, for

de er feerdige med dem, at gore ting i arbejdet, som

de foler burde gores anderledes, og at der stilles
modstridende krav til lederne i deres arbejde.

Figur 33. Rollekonflikter

Social stotte fra kollegerne handler her om ledernes
indbyrdes forhold, samt om de hjeelper hinanden

ved problemer og er opmaerksomme pa hinandens
trivsel. Forskning viser, at social stotte er vigtig for et
godt velbefindende og muligheden for at udfere et
godt arbejde. Desuden viser forskning at samarbejde
og kollegial stotte har betydning for ledere/
medarbejderes helbred.??

Social stotte fra neermeste leder handler om, om
man far stotte fra lederen, nar der er behov herfor,
og om lederen tager aktivt ansvar for at stotte sine
underordnede. Forskning viser, at social stotte

er vigtig for de ansattes velbefindende og deres
muligheder for at udfere et godt arbejde?:.

Meget store 6%
Store 13%
Middel 34%
Sma 34%
Meget sma 13%
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22 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred 2016, faktaark

23 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred 2010

Lederne oplever, at de far social stotte fra
lederkollegaer. 76 % oplever, at de far stor eller meget
stor social stotte fra lederkollegaer.
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Figur 35. Social stotte fra lederkollegaer
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Lederne oplever ligeledes, at de far social stotte fra
naermeste leder. 68 % af lederne vurderer, at de far
stor eller meget stor social stotte fra naermeste leder.
Hver sjette leder oplever imidlertid, at deres neermeste
leder ikke folger tilstraekkeligt op pa samtaler om
problemer i arbejdet, og at de ikke kan fa tilstraekkelig
praktisk hjeelp, hvis de har brug for det.

Figur 36. Social stotte fra neermeste leder
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Figur 37. Social stette fra naermeste leder, enkeltspergsmal
(lav/meget lav grad)
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Kun lidt over halvdelen (55 %) af lederne oplever, at der
er en hgj eller en meget hgj ledelseskvalitet fra deres
neermeste leder. De, der oplever lav ledelseskvalitet,
oplever iseer, at deres nsermeste leder ikke er god til at
lose konflikter og ikke er god til at kommunikere klare
mal for arbejdet. 18 % vurderer, at neermeste leder i lav
eller meget lav grad er god til at lese konflikter, 16 %
vurderer, at naermeste leder i lav eller meget lav grad
er god til at kommunikere klare mal for arbejdet, 15 %
vurderer, at neermeste leder i lav eller meget lav grad
er god til at motivere medarbejderne, og 12 % vurderer,
at neermeste leder i lav eller meget lav grad prioriterer
trivsel pa arbejdspladsen haeijt.

Figur 38. Ledelseskvalitet
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Figur 39. Ledelseskvalitet, enkeltspergsmal (lav/meget lav grad)
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23 % af lederne har ofte eller hele tiden folt sig
stressede inden for de sidste to uger. Det er samme
niveau som blandt FTF'erne som helhed (22 %).

Ledere med ledelsesansvar for 1-10 medarbejdere er
mindre stressede end ledere med ansvar for mere end
50 medarbejdere.



Figur 40. Stress

Figur 42. Tilstreekkelige befojelser i forhold til ansvar
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| hgj eller meget hgj grad tilstraekkelig
befojelser i forhold til ansvar

Ledelsesrum og ledelsesrammer handler om, hvorvidt
lederne har tilstreekkelige befojelser til at udfere
deres arbejde og treeffe de nedvendige beslutninger,
samt om mal og krav bidrager til, at de kan lase
ledelsesopgaven godt.

Figur 43. Tilstreekkelige befgjelser, brancheforskelle

Lederne oplever i hgj grad, at de har indflydelse i
arbejdet. 85 % vurderer, at de har stor eller meget stor
indflydelse i deres arbejde. Ligeledes har hovedparten
af lederne tilstraekkelige befgjelser i deres arbejde i
forhold til det ledelsesmaessige ansvar, de har.

Der er feerre ledere inden for myndighedsarbejde, der
har tilstreekkelige befgjelser i deres arbejde end inden
for dag- og degninstitution samt privat service. Og der
er feerre ledere inden for undervisning end inden for
privat service, der har tilstraekkelige befojelser i deres
arbejde.

Figur 41. Indflydelse i arbejdet
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Mellem hver fierde og hver tredje leder oplever
imidlertid, at de mangler balance mellem de krav, der
stilles til dem, og de ressourcer, de har til radighed.
Ledere med ledelsesansvar for over 25 medarbejdere
har i lavere grad balance mellem krav og ressourcer
end ledere med ledelsesansvar for under

25 medarbejdere.

Figur 44. Balance mellem krav og ressourcer
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Der er flest inden for myndighedsarbejde, der mangler
balance mellem krav og ressourcer.

Figur 45. Balance mellem krav og ressourcer, brancheforskelle
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Under halvdelen (47 %) af lederne vurderer, at de

mal og krav, der er styrende for arbejdet, i haj eller
meget hoj grad understotter kvaliteten i arbejdet. Og
endnu faerre (42 %) vurderer, at de mal og krav, der
er styrende for arbejdet, i hoj eller meget hgj grad
bidrager til et godt arbejdsmilje.

Der er markant feerre ledere inden for
myndighedsarbejde og inden for undervisning end
inden for de @vrige brancheomrader, der vurderer, at
de mal og krav, der er styrende for arbejdet, i hgj eller
meget hoj grad understotter kvaliteten i arbejdet.

Der er feerrest ledere inden for myndighedsarbejde,
der vurderer, at de mal og krav, der er styrende for
arbejdet, i hoj eller meget hoj grad bidrager til et godt
arbejdsmilje. Og der er markant faerre ledere indenfor
undervisning end inden for privat service, der vurderer,
at de mal og krav, der er styrende for arbejdet, i hoj
eller meget hgj grad bidrager til et godt arbejdsmilje.

Figur 46. Bidrager mal og krav, der er styrende for arbejdet, til
kvaliteten i arbejdet og et godt arbejdsmilje, brancheforskelle
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eller meget hgj grad til et godt arbejdsmilje

B Mal og krav, der er styrende for arbejdet, understotter i
hoj eller meget hgj grad kvaliteten i arbejdet

66 % af lederne vurderer, at de i hoj eller meget hgj
grad har mulighed for at lese deres opgaver pa et
fagligt forsvarligt niveau. Blandt FTF'erne som helhed
er andelen 56 %.

Figur 47. Mulighed for at lese opgaver pa et fagligt forsvarligt niveau
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Jobtilfredshed belyser graden af overensstemmelse
mellem personlige forventninger til jobbet og

de forhold, som ger sig geeldende i arbejdet.
Jobtilfredshed afhaenger af interaktionen mellem
kolleger indbyrdes, mellem leder og medarbejdere,
samt af hvilke veerdier og forventninger den enkelte
leder har til sit arbejdsmilje og arbejdspladsen

overordnet set?*.

Balancen mellem indsats og belgnning handler

her om, hvorvidt lederne oplever, at der er
overensstemmelse mellem den indsats, de yder og
den belonning (Izn og anerkendelse), de far. Forskning
viser, at personer, som ikke oplever at blive belgnnet
for den indsats, de leverer pa jobbet, har hegjere risiko
for hjertekarsygdom og depression?®.

Lederne er generelt meget tilfredse med deres job.
77 % af lederne har stor eller meget stor jobtilfredshed.

Figur 48. Jobtilfredshed

:c:) 1-10 personer : : | 789
% 11-25 personer | | ‘ 80%
E‘ 26-50 personer | | ‘ 789
g 51 personer el. flere | | ‘ 74%
5 Alle FTF-ledere % 78%

0% 20% 40% 60% 80%100%

Stor eller meget stor jobtilfredshed

Lederne oplever dog ikke i sa hej grad balance mellem
indsats og belgnning. 33 % angiver, at der er lille eller
meget lille balance mellem indsats og belonning.

Undersggelsen viser, at jo storre ledelsesspaendet

er, desto ringere er balancen mellem indsats og
belonning. Ledere med ledelsesansvar for mere end
25 medarbejdere oplever en mindre balance end
ledere med ledelsesansvar for op til 25 medarbejdere.

Figur 49. Balance mellem indsats og belenning
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Konflikter mellem arbejde og privatliv samt
graenselost arbejde

Arbejdet kan give anledning til konflikter i forhold til
privatlivet. Det kan skyldes, at arbejdet tager sa meget
af ens tid og energi, at det gar ud over privatlivet. Isser
kan lange arbejdsdage og store arbejdsmeengder give
en oplevelse af konflikter mellem arbejde og privatliv,

som kan fore til stress?®.

Graenselost arbejde er her afgraenset til greenselgshed
i tid og sted. Det handler om flydende graenser for
arbejdssted, den ugentlige arbejdstid, arbejdstiderne

i lobet af degnet, og hvornar man er tilgeengelig for
arbejdspladsen. Det indebaerer, at der ikke laengere

er en tydelig afgreensning mellem privatliv og arbejde.
Det kan fore til konflikter mellem arbejde og privatliv

samt stress?’.

31% af lederne har store eller meget store konflikter
mellem arbejde og privatliv. Dette haenger hojst
sandsynligt sammen med, at lederne ogsa oplever,
at der ikke er tilstraekkelig balance mellem krav og

ressourcer.

Ledere med ledelsesansvar for mere end

25 medarbejdere oplever i hgjere grad konflikter
mellem arbejde og privatliv end ledere med
ledelsesansvar for op til 25 medarbejdere.

24 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmiljedata, Arbejdsmilje og Helbred 2010.

25 Dragano N, Siegrist J, Nyberg ST, Lunau T, Fransson El, Alfredsson L, et al. Effort-Reward imbalance at work and incident coronary heart disease: a
multi-cohort study of 90,164 individuals. Epidemiology. 2017; 28(4):619-26. Samt Rugulies R, Aust B, Madsen |EH. Effort-reward imbalance at work and
risk of depressive disorders. A systematic review and meta-analysis of prospective cohort studies.

Scand J Work Environ Health. 2017; 43(4):293- 305. https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/28306759

26 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmiljedata, Arbejdsmilje og Helbred 2012

27 www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/projekter/graenseloest-arbejde--stress--soevn-og-privatliv/baggrund
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Konflikterne mellem arbejde og privatliv haenger
formentlig ogsa sammen med, at over halvdelen
af lederne (57 %) i hoj eller meget hgj grad har et
greenselgst arbejde i tid og sted.

Figur 50. Konflikter mellem arbejde og privatliv
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Figur 51. Greenselost arbejde i tid og sted
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Stress er karakteriseret ved en tilstand med hgj
anspaendthed og ulyst. Kortvarig stress efterfulgt af
muligheden for restitution er ikke et helbredsproblem,
men langvarig stress er en helbredsbelastning.
Forskning viser, at langvarig stress kan fore til
metabole sygdomme, depression og hjertekar-
sygdomme?8. Det er negativt at have en hyppig,
langvarig eller konstant stressbelastning?®.

Stress er en normal reaktion pa udfordringer, og
derfor kan vi ikke undga at blive stressede. Men
forskning viser, at stress er sundhedsskadeligt, nar
man gentagne gange og over laengere perioder
bliver udsat for stress uden mulighed for at restituere
sig. Nar man er udsat for gentagen eller langvarig
stresspavirkning, bliver pavirkningen en belastning,
der nedbryder organismen.

Forskning viser, at forskellige faktorer i det psykiske
arbejdsmilje har betydning for forekomsten af

stress. Stress kan f.eks. opsta, nar man oplever en
vedvarende ubalance mellem de krav, arbejdspladsen
stiller, og de ressourcer, man har til radighed®°. Der kan
ogsa veere tale om manglende balance mellem krav og

kontrol i arbejdet eller mellem indsats og belgnning.

Belastningen forbundet med stor arbejdsmaengde og
tidspres @ges, nar man har lav indflydelse og mangler
social stette pa arbejdet.>

Forskning viser, at henholdsvis stor arbejdsmaengde
og hejt arbejdstempo spiller en afgerende rolle for
personers helbred og trivsel. Hvis kravene forbundet
med arbejdet overstiger ens ressourcer, kan det have
negative helbredsmaessige konsekvenser®.

Der har stor betydning for ledernes stressniveau, om
de har en stor arbejdsmaengde, et hojt arbejdstempo
og mangler stotte fra neermeste leder. 59 % af de
ledere, der har en meget stor arbejdsmaengde, er
stressede hele tiden eller ofte. Den tilsvarende

andel er 52 % blandt de ledere, der har et meget

hejt arbejdstempo, og 43 % blandt de ledere, der har
meget lille stotte fra neermeste leder. Andel stressede
er markant lavere for ledere, der ikke oplever disse
belastninger. For arbejdsmaengde er der tale om

en femdobling i forhold til personer med lille eller
meget lille arbejdsmaengde. For arbejdstempo er der
ogsa tale om en femdobling, mens der er tale om en
fordobling for social stotte.

28 www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/projekter/stress-og-kroppen/er-det-farligt-at-stresse

22 www. Arbejdsmiljoforskning.dk/DA/Stress-og-Kroppen

3 www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/projekter/webforedrag/stress-i-arbejdslivet
3" www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejdsmiljoedata/ arbejdsmiljoe-og-helbred-20/arbejdsmiljoeet-i-ord/2014
32 www.arbejdsmiljoforskning.dk, Arbejdsmilje og Helbred i Danmark 2016, faktaark



Figur 52. Betydningen af arbejdsmaengde for stress
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Figur 53. Betydningen af arbejdstempo for stress
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Figur 54. Betydningen af social stotte fra neermeste leder for stress
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At have utilstraekkelige befgjelser i forhold til det
ansvar, lederne har i deres arbejde, har negativ
betydning for ledernes jobtilfredshed samt
stressniveau. De ledere, der i hgj eller meget hgj grad
har befojelser, der svarer til det ansvar, de har, har
storre jobtilfredshed og er mindre stressede end de
ledere, der har en lav grad af befejelser. Det pavirker
iseer ledernes jobtilfredshed negativt, hvis de har
meget lave befgjelser i forhold til deres ansvar.

Figur 55. Betydningen af tilstraekkelige befojelser for stress
og jobtilfredshed
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Det har desuden negativ betydning for ledernes
jobtilfredshed og stressniveau, hvis der ikke er balance
mellem de krav, der stilles til dem, og de ressourcer, de
har til radighed.

De ledere, der i hoj eller meget hej grad har
balance mellem krav og ressourcer, har betydelig
storre jobtilfredshed og lavere stressniveau end de
ledere, der i lavere grad har balance mellem krav og

ressourcer.

Figur 56. Betydningen af balance mellem krav og ressourcer for stress
og jobtilfredshed
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Det har ogsa negativ betydning for ledernes
jobtilfredshed og stressniveau, hvis de mal og krav,
der er styrende for deres arbejde, ikke understatter
kvaliteten i arbejdet.

De ledere, der oplever, at de mal og krav, der er
styrende for deres arbejde, understotter kvaliteten
i arbejdet, har storre jobtilfredshed og lavere
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stressniveau, end de ledere, der i lavere grad oplever,
at mal og krav understotter kvaliteten i arbejdet.

Figur 57. Betydningen for stress og jobtilfredshed af, om de mal og
krav, der er styrende for arbejdet, understotter kvaliteten i arbejdet
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Naesten halvdelen af FTF-lederne har en stor
arbejdsmeaengde og en tredjedel har et hgijt
arbejdstempo. Dette er en storre udfordring for ledere
med ledelsesansvar for mere end 25 medarbejdere
end ledere med ledelsesansvar for under

25 medarbejdere.

Lederne har generelt en hgj jobtilfredshed. De fleste
oplever en tydelig rolleklarhed og en stor mening i
arbejdet. Men samtidig oplever mange ledere, at de
ma afslutte opgaver, for de er faerdige med dem, gore
ting, som de foler burde geres anderledes, og at der
stilles modstridende krav til dem i deres arbejde.

Lederne far i hej grad stotte fra bade kollegaer og
neermeste leder, men kun lidt over halvdelen af
lederne oplever, at der er en hgj ledelseskvalitet pa
arbejdspladsen. De oplever iseer, at deres nesermeste
leder ikke er god til at lese konflikter.

Lederne mangler balance mellem de krav, der

stilles til dem i arbejdet, og de ressourcer, de har til
radighed. De keemper med konflikter mellem arbejde
og privatliv og oplever ikke tilstreekkelig balance
mellem indsats og belgnning. Dette er en storre
udfordring for ledere med ledelsesansvar for mere end
25 medarbejdere end ledere med ledelsesansvar for
under 25 medarbejdere.

Ligeledes vurderer kun halvdelen af lederne, at

de mal og krav, der er styrende for deres arbejde,
understotter kvaliteten i arbejdet, og mindre end
halvdelen vurderer, at malene og kravene bidrager til
et godt arbejdsmilje.

Kun cirka to tredjedele af lederne vurderer, at de
har mulighed for at lgse deres opgaver pa et fagligt

forsvarligt niveau.

Ledernes psykiske arbejdsmilje har negative

konsekvenser for deres stressniveau. Naesten en

femtedel af lederne er stressede hele tiden eller ofte.

Felgende faktorer er klart forbundet med et hgjere

stressniveau:

- Stor arbejdsmaengde

- Hojt arbejdstempo

- Lav social stotte fra neermeste leder

- Manglende befgjelser i forhold til ansvar

- Ubalance mellem krav i arbejdet og de ressourcer,
lederen har til radighed

- Mal og krav, der er styrende for arbejdet,
understotter ikke kvaliteten af arbejdet

Der er en meget klar ssmmenhaeng mellem
arbejdspres og stress blandt lederne. Naesten seks ud
af 10 er stressede hele tiden eller ofte blandt ledere
med meget stor arbejdsmaengde. Det er mere end
fem gange flere end blandt ledere med lille/meget lille
arbejdsmaengde. En tilsvarende femdobling ses for
arbejdstempo.

Manglende social stotte fra naermeste leder foroger
ogsa risikoen for stress. Andel stressede er cirka
dobbelt sa stor blandt ledere med meget lav social
stotte som blandt ledere med stor/meget stor social
stotte.

Sammenhaengen mellem arbejdsmilje og

jobtilfredshed er undersegt for falgende faktorer, der

alle er forbundet med lavere jobtilfredshed:

- Manglende befgjelser i forhold til ansvar

- Ubalance mellem krav i arbejdet og de ressourcer,
lederen har til radighed

- Mal og krav, der er styrende for arbejdet,
understotter ikke kvaliteten af arbejdet



35







Kortlaegning af psykisk arbejdsmiljo - Metode

FTF har i 2017 gennemfort en omfattende kortlaegning
af FTF’ernes psykiske arbejdsmilje. Undersegelsen
belyser langt de fleste temaer inden for psykisk
arbejdsmilje. Blandt andet belyses arbejdsmaengde,
arbejdstempo, folelsesmaessige krav i arbejdet,
rolleklarhed, rollekonflikter, ledelseskvalitet, social
kapital, mening, indflydelse, udviklingsmuligheder,
mulighed for at levere kvalitet i arbejdet, forandringer
samt stress. Desuden belyses vold, mobning og
chikane.

Det er femte gang, at FTF gennemforer en

stor kortleegning af det psykiske arbejdsmilje.
Undersgagelserne bliver gennemfort cirka hvert
femte ar.

Undersggelsens speorgeskema tager afseet i aner-
kendte speorgsmal og skalaer om psykisk arbejdsmiljo
udviklet af det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljo (NFA). De fleste spergsmal stammer

fra et spergeskema, NFA har udviklet i 2017. Derfor
sammenlignes der i rapporten ikke med tidligere
undersggelser.

FTF har etableret et aktuelt sammenligningsgrundlag
ved i samarbejde med Userneeds at gennemfore en
tilsvarende kortlaegning af det psykiske arbejdsmiljo
blandt et repraesentativt udsnit af beskaeftigede
lenmodtagere i alderen 18-64 ar. Det betyder, at

det er muligt at sammenligne FTF’ernes psykiske
arbejdsmiljo med det psykiske arbejdsmilje blandt
lenmodtagere generelt.

Kortlaegning af FTF’ ernes psykiske arbejdsmiljo
Undersggelsen er gennemfert som en internetbaseret
sporgeskemaundersggelse blandt 21.087
beskaeftigede FTF’ere i alderen 18-64 ar. Der er
kommet svar fra 9.641 personer, hvilket giver en
svarprocent pa 46 %.

Der deltager et repraesentativt udsnit af medlemmerne
af 23 storre FTF-organisationer, der repraesenterer
langt sterstedelen af FTF’erne, i undersagelsen.

Der deltager 1.300 ledere i undersggelsen, heraf 702
ledere med personaleansvar.

Grundudtraekket af respondenter er et stratificeret
tilfeeldigt udvalg af medlemmer af de 23
organisationer, der deltager i undersggelsen. De
mindste organisationer indgar med sterre veegt

i grundudtreekket, hvilket sikrer et mindste antal
respondenter pa 200 personer fra hver organisation.
Syv organisationer valgte at tilkebe et supplerende
tilfeeldigt udtreek af deres beskeeftigede medlemmer i
alderen 18-64 ar, i alt 5.000 ekstra respondenter.

Alle analyser er gennemfort pa et veegtet dataseet,
hvor deltagere indgar med en vaegt, der svarer til
deres andel af populationen, fordelt pa ken, alder og
organisation.

Dataindsamling er foregaet i perioden maj-august
2017. Invitationer til undersegelsen blev udsendt

til 22.076 personer. 989 personer (4,5 %) kunne

ikke kontaktes eller viste sig at falde uden for
undersegelsens malgruppe. Den primaere grund

til, at personer ikke kunne kontaktes var e-mail
adresser, der ikke laengere var aktive. Undersggelsens
nettostikpreve bestar derfor af 21.087 personer.
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Tabel 1. Svarprocent fordelt pa organisationer

Organisation Antal deltagere ::ttti:sitikpmve (SF:/:atll';)rocent
BUPL 1069 2407 44
Danmarks Laererforening 1256 2761 45
Dansk Musikerforbund 106 251 42
Dansk Skuespillerforbund 88 231 38
Dansk Socialradgiverforening 769 1577 49
Dansk Sygeplejerad 1166 2682 43
Dansk Tandplejerforening 81 206 39
Dansk Told & Skatteforbund 207 273 76
Danske Bioanalytikere 169 309 55
Danske Fodterapeuter 101 232 44
Danske Fysioterapeuter 563 1245 45
Ergoterapeutforeningen 636 142 56
Farmakonomforeningen 500 993 50
Finansforbundet 767 1835 42
Forsikringsforbundet 526 1360 39
Frie Skolers Laererforening 128 394 32
Handelsskolernes Laererforening 95 197 48
Jordemoderforeningen 136 253 54
Konstrukterforeningen 102 308 33
Kost & Erneaeringsforbundet 230 497 46
Politiforbundet 299 532 56
PROSA 159 486 33
Uddannelsesforbundet 488 916 53
Total 9641 21087 46
Note: Nettostikprove er opgjort eksklusiv personer uden for malgruppen og personer, der ikke kunne kontaktes




Kortlsegning af det psykiske arbejdsmilje blandt
danske lenmodtagere

Undersggelsen er gennemfort som en internetbaseret
sporgeskemaundersggelse blandt beskaeftigede
lenmodtagere i alderen 18-64 ar. Undersegelsen er
gennemfegrt i samarbejde med Userneeds pa firmaets
danske sporgepanel. Userneeds arbejder kontinuerligt
pa, at firmaets paneler er repreesentative, og det er
desuden i denne undersggelse gennem kvotestyring
og en afsluttende vaegtning sikret, at deltagerne er
repreesentative for danske lenmodtagere i forhold til
kon, alder, bopeel og uddannelse®:.

Dataindsamling er foregaet i perioden maj-juni 2017.
Respondenter er inviteret til undersegelsen via mail.
1.807 personer har besvaret undersogelsen. Der
deltager 1.300 ledere i undersggelsen, heraf 702
ledere med personaleansvar.

Alle analyser er gennemfort pa et veegtet dataseet,
hvor deltagere indgar med en vaegt, der sikrer
repreesentativitet i forhold til ken, alder, region og
uddannelse.

Dannelse og kategorisering af skalaer
Hovedparten af spergsmal og skalaer i spgrgeskemaet
stammer fra det nyeste arbejdspladsspergeskema

om psykisk arbejdsmiljo og trivsel, som Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA) har udviklet3*.
En raekke andre spergsmal og skalaer stammer fra

det nyeste sporgeskema, som NFA har udviklet til
forskning i psykisk arbejdsmilje og fra det redskab

til maling af social kapital, som NFA udviklede for
Arbejdsmiljgradet i 2011. Endelig er nogle spargsmal
tidligere anvendt i NFA's tredaekker-Il undersegelse af
psykisk arbejdsmiljo i 2004-2005.
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En skala er et samlet mal for en arbejdsmiljefaktor
(for eksempel indflydelse eller folelsesmaessige
krav i arbejdet) baseret pa 3-4 spgrgsmal om
arbejdsmiljefaktoren. Skalaerne er udviklet og
kvalitetssikret i forbindelse med udviklingen af de
sporgeskemaer, der er naevnt ovenfor.

Den tekniske udregning af skalaerne folger
retningslinjer anvendt af NFA til dannelse af skalaer for
dimensioner i det psykiske arbejdsmilje. Skalaerne har
veerdier fra 0-100.

Der er samtidig gennemfort en opdeling af skalaerne

i kategorier. Formalet er at skabe en mulighed for

at beskrive, om FTF’erne oplever en hgj eller lav
belastning pa de enkelte dimensioner. Opdelingen i
kategorier er sket i respekt for de oprindelige variable.
Naesten alle spergsmal er besvaret pa en fem-

skala, og udfaldsrummet er derfor opdelt i kvintiler
(hvor skalascorer fra 0-100 opdeles i fem lige store
udfaldsrum).

3 Deltagerne er repreesentative pa kon, alder (18-34, 35-49, 50-59 ar), 5 regioner og 8 grupper af uddannelse: Grundskole, gymnasial uddannelse,
erhvervsfaglig uddannelse, videregdende uddannelse (op til 2 ar), videregaende uddannelse (2-4%: ar), videregaende uddannelse (5 ar +),

forskeruddannelse, Andet). Lees mere pa www.userneeds.dk

34 Arbejdspladsspergeskemaet er offentliggjort i marts 2017. Laes mere her: www.arbejdsmiljoviden.dk/Emner/Psykosocialt-arbejdsmiljo/

Virksomhedsspoergeskema-om-psykisk-arbejdsmiljoe-og-trivsel
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